


























































































d’igualtat o de  reivindicació  feminista  i, per  contra,  són  pocs  els que  s’atreveixen  a 
explicar  en  què  consisteix  aquest  lideratge.  No  obstant,  són menys  encara  els  que 
lluiten  per  una  igualtat  de  gènere  real  en  tots  els  status  socials  i,  especialment,  en 
l’àmbit laboral i professional. Aquest Treball de Final de Grau tracta el lideratge femení 
des  d’una  posició  crítica  amb  la  societat,  analitzant  els  motius  que  demostren  i 

















La  comunicació  humana  és  un  dels misteris més  grans  i  complexos  que  es  poden 
imaginar, sobretot aquells processos que intervenen en la ment de les persones quan 
ens  comuniquem.  Les  relacions  interpersonals  no  poden  entendre’s  sense  l’anàlisi 
curós de desenes d’elements: els mitjans de comunicació,  la comunicació‐societat de 
masses  i  la  publicitat;  les  relacions  entre  cultures  i  ètnies;    els  rols,  arquetips  i 
estereotips;  les relacions de gènere,  les classes socials  i econòmiques o  la  jerarquia  i 
tradicions socials com la religió i la família.  




ambdós  interessos  i  plantejar  una  investigació  sobre  el  lideratge  femení  i,  més 
concretament, la comunicació específica del lideratge femení era, sens dubte, la millor 
opció.  
L’aspecte  més  atractiu  d’aquesta  qüestió  és  l’anàlisi  de  les  particularitats  de  la 
comunicació femenina en la figura de la líder en comparació amb la masculina, és a dir, 
descobrir  quins  aspectes  pot  potenciar  una  líder  a  l’hora  de  comunicar‐se.  Però  no 
podem oblidar que els canvis socials, polítics i econòmics que en les darreres dècades 
han  trasbalsat  l’esdevenir  tradicional  de  la  història.  Les  societats  modernes  s’han 
transformat i amb elles el paper d’homes i dones dins la societat. La dona ha passat a 
ser protagonista i centre d’atenció de nombroses investigacions i estudis de recerca i, 




organitzacions  i  institucions.  Tot  i  això,  les  xifres  segueixen  demostrant  que  la 





No  obstant,  segueixen  faltant  estudis  que,  sempre  des  d’una  vessant  objectiva  i 
analítica, defensin  i demostrin que  la dona està tan o més capacitada que  l’home per 
dur a terme professions de  lideratge  i que té  les mateixes o més habilitats per assolir 
càrrecs de responsabilitat i direcció.  
Els objectius d’aquest treball són: 
1. Explicar  les particularitats del  lideratge femení  i  la  idiosincràsia en  la forma de 
liderar de la dona; en general i, específicament, en l’àmbit comunicatiu.  
2. Enumerar  les qualitats de  la dona (innates  i en comparació amb  l’home) en  la 
seva manera de comunicar com a líder. Estudiar si la dona és igual de vàlida o 
més que l’home per ocupar alts càrrecs i estar al capdavant d’empreses i grups. 
3. Analitzar  el  paper  de  la  dona  en  el món  laboral  i  les  seves  oportunitats  per 
accedir a càrrecs importants.  
4. Criticar la situació de la dona respecte a les posicions de lideratge i direcció en 











essencial  en  el  treball.  El  tercer  apartat  ens  parlarà  de  la  naturalesa  del  lideratge 
femení,  és  a  dir,  d’aquelles  aptituds  innates  i  punts  forts  del  lideratge  femení  en 
contraposició amb el lideratge masculí, per a continuació concretar en el quart apartat 
quines  són  les  característiques  i  habilitats  comunicatives  i  emocionals.  En  aquest 
apartat trobarem un anàlisi pràctic inclòs en l’annex. 
Un  cop  haurem  definit  i  explicat  la  idiosincràsia  del  lideratge  femení,  en  el  cinquè 
apartat veurem quina és la situació real d’aquest lideratge en els diferents àmbits de la 
societat,  i  en  el  sisè  apartat  explicarem  per  què  la  situació  és  aquesta,  tenint  en 
compte  les aspiracions de  la dona, els estereotips associats a  la  figura  femenina  i  la 
percepció social del lideratge femení. És a dir, intentarem aprofundir en la situació real 
del lideratge femení i trobar les causes de la situació. Finalment, establirem un punt de 
partida que descrigui possibles vies a  seguir en el  canvi de  lideratge que demana  la 
societat  actual  i  exposarem  les  conclusions  del 
treball. La metodologia  d’investigació  del  treball 
consisteix bàsicament en  la  recerca bibliogràfica. 
És  un  treball  teòric  on  s’han  consultat  i 












Des de  l’inici de  la humanitat  i,  fins  i  tot en els animals, es pot  trobar  la  figura d’un 
ésser  que  ocupa  una  posició  jeràrquica  de  dominació  biològica,  una  posició  més 
elevada que  la de  la  resta de membres de  la manada o  tribu. Tot  i que els  inicis de 
l’interès  científic  sobre  el  lideratge  són  recents,  poden  resseguir‐se  les  arrels  en  la 







mots  læden  i  lithan  i,  posteriorment,  del mot  alemany  antic  lidani  i  el mot  danès 
leiden.1 Signifiquen anar, camí, sendera o rumb marí.  
Segons  la Real Acadèmia Espanyola, el  líder és  la persona a  la qual un grup segueix, 
reconeixent‐la  com a  cap o orientadora.2 La definició d’aquests  termes mai ha estat 
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Pontificia de Salamanca, Salamanca, 2010, pàgina 21.  






Jack Welch, que afirmà que ets un  líder si  les teves accions  inspiren a altres a somiar 
més,  aprendre  més,  fer  més  i  ser  millors;  conferenciants  experts  en  motivació 
empresarial,  com Brian Tracy, que dicta  les  tres C del  lideratge:  consideració,  cura  i 
cortesia; o personatges relacionats amb el cristianisme  i  la religió com John Maxwell, 
que diu que el  líder és qui  té  la  capacitat de  reconèixer un problema  abans que es 
converteixi en una emergència.3  
 
Tanmateix,  segons  el  nostre  punt  de  vista,  qui  ofereix  la  definició més  completa  i 





















Ja Confuci  (551 al 479 aC)  investigà  i analitzà com havia de ser  la  figura del  líder: “El 
governant  (el  líder, en  aquest  cas, polític)  és  liberal  sense  ser pròdig,  fa  treballar al 
poble. Desitja i no es àvid, és gran sense ser superb, és digne sense ser adust.”5 
Els grecs antics també va teoritzar molt sobre  lideratge, sobretot en els àmbits de  la 
política  i  la guerra: motivació  i conducció de grups humans. Un exemple és el del rei 
Leonidas,  famós  per  la  seva  participació  dins  la  batalla  de  les  Termopiles.  El  seu 





s’han  convertit en  llegenda per  la  seva naturalesa de  líder,  com Àtila,  rei dels huns 




Però,  i  la qüestió de  la dona  i el  lideratge  femení? A  l’Antiga Grècia  la dona no era 
quelcom desitjable. Les dones tenien el mateix estatus socials que el esclaus i, per tant, 
no tenien drets cívics de cap tipus i menys encara, participació política.  
Plató  (s.  IV  aC)  dins  la  seva  obra  “La  República”,  on  pretén  explicar  un model  de 
societat perfecta,  reconeix una mateixa naturalesa per  al home  i per  a  la dona. No 





obstant, també afirma que  la dona és un objecte de raó de  l’home  i, per tant, ha de 
preparar‐se per a ell, perquè  l’home ha de  reproduir‐se amb algú  similar a ell per a 




Aristòtil  (s.  IV aC) defineix  la dona  com un  “home mutilat”.   Parla  sobre  la unió  i  la 








El corrent de pensament estoic  (s.III aC),  fundat per Zenó de Cítion, afirmava que  la 
dona  era  l’origen  dels mals  del món,  fins  al  punt  que  pensadors  catòlics  com  Sant 
Agustí (s.V) van arribar a qüestionar‐se  si un home casat podia anar al cel. En aquest 
context, no resulta estrany que la identificació d’allò virtuós amb allò masculí portés a 











Hobbes  (s.  XVII)  és  un  dels  filòsofs  que  al  contrari  que  Plató  i  Aristòtil,  remarca  la 




Nietzsche  (s.XIX),  dins  el  seu  llibre  Així  parlà  Zarathustra  digué,  sobre  com  ha 
d’evolucionar rumb al superhome  i  l’activitat fonamental de  l’individu, “l’home ha de 
ser educat per a  la guerra,  i  la dona per a l’esbargiment  i l’entreteniment del guerrer: 
tota la resta és tonteria.”7  
Rousseau  (s. XVIII)  també pensava que  la  funció de  l’home havia de ser econòmica  i 
política, i la de la dona domèstica. D’aquí neixen els dos espais i eixos fonamentals dins 
la societat  liberal burgesa: el públic  i el privat. L’educació de  l’home ha de ser per a 
l’autonomia  moral  mentre  que  l’educació  de  la  dona  s’ha  d’orientar  cap  a  la 
dependència i la submissió. “Un ha de ser actiu i fort. L’altre passiu i feble: és totalment 
necessari que un vulgui i pugui; és suficient que l’altre es resisteixi poc. Si la dona està 
feta  per  agradar  i  per  ser  sotmesa,  ha  de  fer‐se  agradable  per  a  l’home  en  lloc  de 








provocar‐lo. (...) Quan  la dona es queixa de  la  injusta desigualtat que en aquest punt 
han posat els homes s’equivoca; aquesta desigualtat no és una institució humana, o al 
menys no és obra del prejudici sinó de la raó.”8 I continua, “tota l’educació de la dona 
ha  de  referir‐se  als  homes. Agradar‐los,  ser‐los  útil,  fer‐se  estimar  i  honrar  per  ells, 
educar‐los  de  joves,  cuidar‐los  d’adults,  aconsellar‐los,  consolar‐los,  fer‐los  la  vida 
agradable i dolça: aquests són els deures de la dona en tot el temps, i és el que se li ha 








redactar  la  Declaració  dels  Drets  de  la  Dona  i  la 
Ciutadana  (1791),  parafrasejant  la  Declaració  dels 
Drets de  l’Home  i del Ciutadà, publicat al 1789, que 
és el text fonamental de la Revolució Francesa. És un 
dels  primers  textos  que  proposa  l’emancipació 
femenina  en  el  sentit  de  la  igualtat  de  drets  i 
l’equiparació jurídica  i  legal. La declaració reclamava un tracte  igualitari cap a  la dona 
tant en àmbits públics com privats, dret al vot i a la propietat privada, la possibilitat de 




























‐ Dins  l’àmbit  religiós‐espiritual  trobem  el  nom  de Maria,  una  de  dones  que 
ocupà el ministeri profètic, la més alta funció religiosa. Es creia que Déu parlava 
al pobre a través del profeta. 
                                                 


















curs  de  la  història.  Judit  descobreix  que  el  general  invasor, Holofernes,  s'ha 
enamorat d'ella. Acompanyada de la seva criada i enganyant el militar per fer‐li 
creure  que  està  enamorada  d'ell,  aconsegueix  entrar  a  la  seua  tenda  de 
campanya. Primer l’embriaga, i quan el general cau adormit, Judit li talla el cap, 
























Shaw,  41  anys  més  tard  (1994)  recull  la  categorització  de  Carter  i  aporta  altres 
característiques  per  definir  el  lideratge  que  el  primer  autor  havia  oblidat,  com  per 
exemple  el  líder  com  a  persona  que  ocupa  un  càrrec,  una  posició  estandarditzada 
d’elevada possibilitat d’influència. 
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La  teorització  de  Gibb  (1969)  es  caracteritza  perquè  diferencia  els  conceptes  de 
lideratge  i  domini  i  de  lideratge  centralitzat  i  distribuït  (un  únic  líder  o més  d’un, 
encarregats d’àrees o departaments). Pascual  (1987) puntualitza en  la seva obra que 
no tota influència és lideratge; cal remarcar la influència diferencial i superior del líder 
en  comparació  amb  altres  influències  possibles  dins  el mateix  grup.  A més,  també 
concreta que el lideratge únicament es dóna quan es produeix una interacció entre el 
líder  com a  individu  i els  seus  seguidors  com a grup. Si no hi ha  interacció no hi ha 
lideratge. Una  altra  aportació  important  és  la  que  fa  Fernández‐Ríos  (1999)  al  seu 
Diccionari  de  Recursos  Humans,  on  acota  els  conceptes  de  líder  (subjecte),  liderar 
(acció) i lideratge (fenomen).   
 
Són moltes  les  teories que han anat sorgint a mesura que els estudis  i anàlisis s’han 
anat esdevenint. A mesura que sorgiren nous corrents s’abandonaren idees anteriors. 
Sovint una teoria eliminava la confiança en l’anterior. Dins d’aquestes diverses desenes 
de  teories,  en  destaquen  per  exemple  la  teoria  dels  trets  de  personalitat  o 
enfocament  personalista,  defensada  per  autors  com  Bird  (1940),  en  què  el  focus 
central és la personalitat dels líders; les teories funcionalistes, en què el pes recau en 
la  conducta,  principalment  per  als  autors  Lewin,  Lippit  i  White  (1939).  Aquests 
defineixen  tres  estils  de  lideratge:  autoritari,  democràtic  i  laissez‐faire;  els 
enfocaments  interactius,  basats  en  una  sèrie  de  desenvolupaments  teòrics  de  la 
Psicologia  Social  cognitiva  a  partir  del  1970  sobre  les  relacions  interpersonals  i  les 
necessitats  individuals  respecte  al  grup  social,  com  la  validació  d’opinions,  la 




internes  i  externes  al  grup;  i,  finalment,  el  Lideratge  Carismàtic  i  el  Lideratge 
Emocional.14 
 
El  Lideratge  Carismàtic  es  basa  en  la  idea  dels  líders  carismàtics,  aquells  líders  que 
hipnotitzen quan parlen, atreuen amb una energia  indescriptible  i  inspiren  i motiven 
basant‐se més en els sentiments que en la racionalitat. El lideratge emocional defensa 
que el  líder aconsegueix  l’èxit quan no és ni  fred ni reservat ni analític, sinó quan es 
preocupa del grup de persones i pels seus sentiments i emocions.  
 
En  l’època  més  propera  a  l’actual  trobem  les  teories  feministes,  extensions  del 
feminisme com a corrent als camps teòrics o filosòfics. La Teoria Feminista recull una 
gran varietat de treballs realitzats en moltes disciplines, com antropologia, sociologia, 
psicoanàlisi,  economia,  estudis  de  gènere,  crítica  literària  feminista  i  filosofia  entre 
d’altres.  El  seu  objectiu  final  és,  generalment,  la  comprensió  de  la  naturalesa  de  la 
desigualtat de gènere  i se centra en  la política de gènere,  les  relacions de poder  i  la 
sexualitat; és una teoria molt crítica amb  les relacions socials. La part més  important 
de  la  teoria  feminista  analitza  la  desigualtat  de  gènere  i  els  drets,  interessos  i 
assumptes de  les dones. En un aspecte pràctic, a partir dels anys 70, els moviments 
feministes  sorgits d’aquestes  teories han aconseguit una millora  considerable  i molt 
valuosa  en  la  igualtat  i els drets de  la dona. Aspectes  com  la participació política o 
l’entrada en el món  laboral són millores més que destacables. No obstant,  la  igualtat 
en el  lideratge  i en  la  representativitat en el  llocs de poder no  s’ha assolit. Anem a 
veure per què.  



















efectives dins  les organitzacions de  temps passats  i d’avui en dia. No obstant, queda 
més que demostrat que les dones en general, i aquestes habilitats en particular, estan 
infravalorades i poc utilitzades, com per exemple, la capacitat intuïtiva.   
La primera  idea que  cal deixar  clara abans d’avançar és que  la dona  líder no és un 
home (o millor dit, no ho hauria de ser). Aquesta és la idea que explica Briam Lem Glez, 
especialista  en  lideratge  i  gènere.16 Les  primeres  dones  que  arribaren  a  espais  de 
lideratge  adoptaren  actituds  i  comportaments  típicament  masculins.  Això  es  donà 
perquè l’estructura a la qual van accedir era (i és en gran mesura) androcèntrica, és a 
                                                 






dir, assumia que aquests espais de  lideratge  i direcció  són “naturalment” d’homes.  I 
això és cert en tant que la dona mai ha tingut la preparació ni l’oportunitat per accedir 
i  desenvolupar‐se  en  aquests  espais.  Quan  les  dones  van  poder  accedir  a  aquests 
espais  laborals  (per  motius  econòmics  i  estratègics  durant  i  després  les  guerres 
mundials), van  trobar‐se perdudes en un món pel qual no se  les havia preparat  i on 
únicament tenien l’opció de desenvolupar l’esquema mental que per a elles significava 
ser  líder.  Un  esquema  que,  òbviament,  corresponia  a  actituds  masculines.  En 
conseqüència, es mostraven enèrgiques, autoritàries i inflexibles, sense mostrar el més 
mínim aspecte emocional. Si els  treballadors veien un punt de  sensibilitat  femenina, 
possiblement  no  les  respectarien.  A més,  adoptar  actituds masculines  suposava  la 
principal  i millor  forma  d’allunyar‐se  de  l’estereotip  de  “la  dona  rebel  que  no  volia 
assumir  el  seu  rol  i pretenia  actuar  en  la  societat  com un  home”, perquè permetia 
passar més desapercebuda  i no molestar a  la cúpula masculina de poder. Era  l’única 
manera en que una dona podia evitar que  la societat tingués una percepció negativa 
d’ella. 




Tom  Peters,  un  escriptor  americà  de  referència  en  temes  de  negocis  i  pràctiques 
empresarials,  en  el  seu  llibre  Las mujeres  arrasan  en  el mundo  empresarial17,  ens 
ofereix un llistat d’aquestes tendències innates dominants en la dona. Són:  
                                                 





1. Capacitat  d’improvisar.  Capacitat  de  planejar  i  repensar  el  plantejament 
original en moments de tensió o urgència. 
2. Capacitat de dur a  terme dues o més activitats  simultàniament; és a dir,  fer 
dues coses o més a la vegada, repartir la concentració sense perdre‐la.  
3. Capacitats orientades a desenvolupar relacions: major inclinació natural a, per 
tant,  la  col∙laboració,  el  treball  en  equip  i  el  desenvolupament  espontani  de 













4. Menor  preocupació  per  la  jerarquia.  Les  dones  presten  més  atenció  a 
l’essència de la persona i no tant al seu lloc dins l’organigrama. La posició dins 
la jerarquia empresarial té menys importància per a la dona.   
5. Autodeterminació. No avaluen  tant  la  seva posició dins  la  jerarquia  sinó que 






L’home  mostra  una  obsessió  més  gran  respecte  els  càrrecs  i  la  posició 
jeràrquica. En ells és més habitual la comparació amb altres persones segons el 












8. Propensió  innata a delegar. El seu paper  i rol social ha estat, tradicionalment, 
el d’educar  i aconsellar  (per exemple, als  fills). És molt més natural per a  les 









10. Tendència  a  formar  i  unir  equips.  Es  caracteritza  per  un  estil  espontani  de 
lideratge mitjançant  la col∙laboració  i  la  interacció en equips. La dona es basa 
molt  menys  en  la  jerarquia  i  l’organigrama,  i  tendeix  a  promoure  la 
col∙laboració  entre  treballadors  independentment  de  la  seva  posició  dins 
l’empresa o institució.  
11. La dona manté vius els entorns de treball en col∙laboració fructífera  i real. Té 
una predisposició  innata  a  cooperar, escoltar, buscar  consens  i dirigir  l’equip 
humà i el treball en equip amb gran equanimitat.  
12. Comoditat a  l’hora de compartir  informació. Com que  la confiança és bàsica 
per  a  la  dona,  no  sent  incomoditat  a  l’hora  de  compartir  informació  amb 
càrrecs semblants, superiors o inferiors a ella.  
13. Capacitat  d’entendre  i  gestionar  la  diversitat  i  ambigüitat  social,  cultural, 
ideològica o de qualsevol altre  tipus.  La diversitat no és una barrera per a  la 
dona a l’hora de treballar en equip.  




















els homes posseeixen una  sèrie d’habilitats  innates diferents. Per una altra part,  les 














                                                 










Conger  (1991)  defineix  el  Lideratge  Carismàtic  dient  que  els  líders  carismàtics 
“capturen  la nostra  imaginació amb una passió per  les  idees  i una  visió del que pot 
passar en el futur. Quan parlen ens trobem hipnotitzats per les seves paraules i atrets 
pel  seu  sentit  de  la  urgència.  Semblen  posseir  una  certa  energia  indescriptible  que 
inspira  i motiva. També  semblen arribar més als nostres  sentiments que a  la nostra 
racionalitat.  Les coses passen quan ells estan a prop. Hi ha canvis.”20 La teoria del líder 
carismàtic  ha  estat,  recentment, molt  estudiada  des  de  la  vessant  de  la  Psicologia 
Social i Organitzacional per a referir‐se 
a fenòmens àmpliament distribuïts en 
els  líders  i  percebuts  i  atribuïts  pels 
seus  subordinats.  Com  explica 
Sánchez Vázquez21, la paraula carisma 
prové  dels  termes  llatins  charisma  i 
charismata,  que  signifiquen  gràcia, 
regal,  do  i  do  dels  déus,  és  a  dir, 
sentits referits a poders sobrenaturals  i dons espirituals en relació a  la passió,  la visió 
de quelcom nou  i de futur,  la hipnosis,  l’atracció,  l’energia  indescriptible,  l’emoció, el 
canvi i la motivació.  
                                                 








de  lideratge  basat  en  la  força  de  les  capacitats  personals  del  líder,  tal  i  com  són 
percebudes pels seus seguidors i en relació estreta a la tasca grupal, que aconsegueix 
importants efectes,  tals  com  generar  canvis  i  revitalitzar  les organitzacions,  a  través 
d’elevar la motivació i el compromís dels seus subordinats. El mateix Sánchez Vázquez 
apunta alguns noms22, entre els quals destaquen algunes dones: Evita Perón, Teresa de 
Calcuta, Mary  Kay  Ash  (de  l’empresa Mary  Kay  Cosmetics), Dolores  Cacuango  (més 
coneguda com a Mama Dulu, dirigent  indígena que dedicà  la seva vida a defensar el 
dret  a  la  terra  i  a  la  llengua  quítxua)  i  Rigoberta  Menchú  (líder  guatemalenca  i 
defensora dels drets humans que guanyà el Premi Nobel de la Pau l’any 1992).   
 





analític,  perquè  “si  s’ha  de  dirigir  un  grup  de  persones”  cal  preocupar‐se  per  elles. 
Afirmen  que  el  predictor  número  u  de  la  conducta  de  l’èxit  és  la  relació  amb  el 




                                                 







gust,  elevaven  l’autoestima  i  això  els  permetia  desenvolupar‐se  com  a  persones, 
implicar‐se  i aconseguir millors objectius individuals i col∙lectius.  
Si  unim  ambdós  tipus  de  lideratge  i  les  seves  característiques,  trobem  que  el  que 
entenem per  lideratge  femení és aquell  lideratge que ha  trencat els esquemes de  la 
manera clàssica de dirigir empreses, negocis, institucions o grups de persones. Aquest 
lideratge es basa en aspectes més relacionals (entre membres de l’empresa, del mateix 
càrrec  i  amb  càrrecs  superiors/inferiors,  i  amb  l’exterior),  en  la  col∙laboració  i  la 
cooperació  i  en  aquelles  característiques  més  relacionades  per  tradició  amb  el 
concepte  de  feminitat.  Molts  autors  relacionen  l’estil  de  lideratge  femení  amb  el 
lideratge carismàtic, explicat anteriorment. 
Com que històricament les posicions de lideratge han estat ocupades per homes, tenia 
lògica en el passat que  la manera habitual de  liderar  fos atribuïble a característiques 
masculines.  El  model  típicament  masculí,  anomenat  per  alguns  analistes  masculí‐




de  la  intuïció!” 24. Sosté que el sistema  intuïtiu confia preferentment en el raonament 
inductiu  que  permet  dirigir  assumptes  complexos  amb menys  dades  quantitatives, 
sense que això suposi que els fets no siguin importants. Uns altres factors positius en el 
model  de  lideratge  femení  són  la  experiència  prèvia  (aquelles  generalitzacions  que 
                                                 









la  innovació, perquè deixa  lliure  la ment humana per especular, per  fer  cas  i  seguir 
pressentiments i per descobrir nous enfocaments creatius. És a dir, una ment intuïtiva 
(més present en  la dona que en  l’home per naturalesa) aprofita per  igual  les dades 
emocionals i les racionals per formular solucions.  
Experts  i  expertes  com  Grant  (1988)  afirmen  que  les  característiques  d’intuïció  i 
flexibilitat pròpies de l’estil de lideratge femení es deuen a la participació de les dones 
en  el  procés  reproductiu  i  en  la  vida  familiar,  que  les  ha  portat  a  desenvolupar 
estructures  psíquicament  diferents.  A  més,  aquestes  habilitats  són  altament 
recomanables i útils en la gestió i direcció empresarial.  





















masculí.  Són  moltes  les  dades  i  les  estadístiques  que  confirmen  aquesta  idea  i  a 
continuació en veurem uns quantes. Per adonar‐nos d’aquesta situació únicament ens 
cal intentar pensar en exemples de líders. Segurament ens costarà trobar alguna figura 
femenina  clara  i, molt probablement,  se’ns ocorren molts més homes que dones. A 
més,  també és molt probable, que  les  figures  femenines que  se’ns ocorrin  siguin de 








En  l’àmbit  empresarial,  és  difícil  trobar  dones  que  estiguin  al  capdavant 
d’organitzacions multinacionals ocupant càrrecs directius de responsabilitat. La posició 
de  la  dona  dins  la  jerarquia  empresarial  és  clarament  inferior  a  la  dels  homes  i, 
especialment,  es  troba  infravalorada  i  gens  representada  en  càrrecs  de  lideratge  i 







Si  tenim en compte  l’esfera d’alta direcció  i  juntes directives d’empreses d’arreu del 
món, únicament un 13‐14% són dones.  I el més preocupant és que  les dades no han 
variat des del 2002, per tant, no hi ha hagut cap millora ni evolució.  




Estats  Units  és,  per  a molts  experts,  el  país  amb més  llibertat  i  igualtat  del món. 
Algunes  dades  significatives  extretes  del  llibre  Las  mujeres  arrasan  en  el  mundo 
empresarial26 de Tom Peters ens mostren la desigualtat que pateix la dona: 









                                                 













I  la  desigualtat  no  comença  i  acaba  en  l’univers  econòmic  de  l’empresa. Una  altre 
àmbit  que  segueix  estant  governat  per  homes  és  l’educatiu,  sobretot  en  l’esfera 
universitària.  
Mariana Altopiedi, membre del Departament de Didàctica i Organització Educativa de 
la Universitat  de  Sevilla  afirma  sobre  la  universitat  a  Espanya  que  la  representació 
femenina va disminuint a mesura que es puja dins l’escala jeràrquica.28    










Dones  Homes  Dones  Homes 
Espanya  31%  69%  5%  95% 
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ALTOPIEDI,  Mariana;  Capítulo  1.  La  universidad  actual  y  las  mujeres:  algunas  paradojas,  pàg.13‐58,  dins  SÁNCHEZ 
MORENO, Marita; Mujeres dirigentes en  la Universidad. Las texturas del  liderazgo, Editorial Sagardiana, Zaragoza, 2009. 
Pàgina 35. 












La presència  (o millor dit manca de presència)  femenina a  les universitats tampoc és 
igual  en  les  diferents  àrees  del  coneixement.  Les  especialitats  de  lletres  són,  per 
tradició,  les que més dones acullen. Com senyala Altopiedi citant a Luxán (1998), per 
citar els extrems si un 70% de l’alumnat són dones als estudis d’Humanitats, tan sols un  







generals,  segons  Agustí  Casas32,  dins  l’àmbit  laboral  i  professional,  la  dona  es  pot 
trobar amb quatre tipus diferents d’obstacles: 
                                                 





31 Conferència  de  Sheryl  Sandberg,  Directora  d’operacions  de  Facebook,  titulada  Per  què  tenim  tan 

























diferents al  seu  talent o  la  seva validesa, com per exemple, per crear  imatge 
                                                                                                                                               






d’igualtat,  per  vendre modernitat  o  per  obligacions  dins  el  codi  intern  de  la 
corporació.  
Segons  Mariana  Altopiedi 33 ,  si  ens  centrem  en  estructures  més  petites,  com 
departaments o seccions, podem diferenciar:  








explicar  l’absència de dones en posicions de  lideratge. La  teoria del  sostre de vidre, 




invisible  que  sorgeix  com  a  resultat  del  prejudici  i  la 
discriminació,  i  que  evita  que  les  dones  puguin  arribar  a 
determinats nivells de  lideratge. Aquest sostre modula  les 
diferents aspiracions de l’home i la dona. 
                                                 
33 33 ALTOPIEDI,  Mariana;  “Capítulo  1.  La  universidad  actual  y  las  mujeres:  algunas  paradojas”  a 











No  costa  gaire  adonar‐se  que  les  conclusions  de  les  anàlisis  que  s’han  fet  i  es  fan 
actualment demostren que avui en dia se segueix percebent la dona com a poc apta o 
adequada per ocupar posicions de lideratge, sobretot en àmbits de la societat que han 
estat  considerats  tradicionalment  ocupats  per  homes  i  que  relacionem 
inconscientment amb l’estereotip de gènere masculí.   
Totes  les dades  i estadístiques que hem vist en  l’apartat anterior ens demostren que 




Al  llarg de  la història,  la societat ha anat adjudicant estereotips  i rols a  les figures de 
l’home  i  a  la  dona.  Aquestes  idees  preconcebudes,  aquestes  imatges  socialment 
acceptades  per  la majoria  (i  sovint  amb  un  caràcter  immutable)  han  desenvolupat 
patrons  i  models  de  conducta,  fins  i  tot  característiques  de  personalitat.  Són 
construccions  formades  i  perpetuades  durant  el  transcurs  de  processos  històrics, 
socials  i culturals. Per tant, durant el pas dels segles, aquests estereotips han marcat 
unes tendències  i són, en gran part,  les que ens defineixen com a societat  i delimiten 
les tasques i feines que pot desenvolupar cada individu.  







perquè  les  societat  antigues  van  interpretar  els  papers  de  l’home  i  la  dona  dins  la 
comunitat  d’una manera  determinada.  Amb  el  pas  de  la  història  es  va  assignar  a 
l’home  el  desenvolupament  de  l’àmbit  públic,  és  a  dir,  treball,  política  i  relacions 
socials, allunyant‐lo d’activitats emocionals,  i a  la dona  l’àmbit privat, és a dir,  la cura 
dels nens, l’home i la llar, sempre sota un pla emocional.  
Aquest  conjunt  d’idees  ha  acabat  creant  estereotips  i  rols  que  han  arribat  fins  a  la 
nostra societat, els quals xoquen frontalment amb el 
fet que la nostra ja no sigui una societat patriarcal. Al 
menys  no  en  la  base.  Ja  no  es  considera  propi  o 
natural que sigui  l’home qui treballi  i  la dona qui es 



























Des de ben petits  incorporem conductes en un procés d’aprenentatge  i  identificació 
envers  les figures del pare  i  la mare. Aquest aprenentatge encara, en molts aspectes, 
està basat en  la  jerarquia  familiar  patriarcal  explicada  anteriorment.  El nen  vol  ser 
com  el  pare  i  la  nena  com  la mare.  En  conseqüència,  els  estereotips  se  segueixen 
perpetuant  dins  aquest  sistema  patriarcal,  perquè  seguim  associant  estereotips  a 
tasques concretes o a  llocs de treball específics, com “dona de fer feines”, “la cangur 
dels meus fills”,  “el senyor electricista” o “fontaner”. En el fons seguim creient encara 
que  les  perruqueries  o  els  centres  estètics  han  d’estar  ocupats  per  dones  i  que  els 
tallers mecànics o les obres i construccions han de tenir treballadors homes. I aquesta 
idea senzilla és, bàsicament,  la mateixa que tenim envers  les oficines d’alts càrrecs o 
les  reunions  en  què  es  tanquen  acords  entre  empreses  amb  poder.  Les  imaginem 
plenes d’homes alt, forts i atractius, amb camisa blanca i corbata fosca. 
La idea més important de tota aquesta qüestió és que el problema de la desigualtat en 








El problema  ja comença a  l’escola. Cal recordar que el sistema educatiu  i escolar és 
una  de  les  estructures  que menys  ha  evolucionat  en  les  qüestions  profundes  i  se 
segueixen impartint les mateixes matèries que molts segles enrere (ja els habitants de 
l’Antiga Grècia assistien a classes de química, física, literatura, ciències de la natura,...).  















la  formació escolar  (primària, educació secundària  i batxillerat) es basen en  les dues 
primeres intel∙ligències: la lògica‐matemàtica i la lingüística. Tota la resta, s’ha ignorat i 
menyspreat.  
                                                 






Per  una  altra  banda,  científicament  i  biològicament,  està  demostrat  que  els  homes 
tenen  molt  més  desenvolupat  l’hemisferi  dret,  l’encarregat  de  les  tasques  més 
lògiques,  racionals  i  teòriques;  és  a  dir,  numèriques.  Les  dones  tenen més  equilibri 
entre  les  dues  parts  del  cervell,  són  més  semblants  i,  per  tant,  tenen  menys 
desenvolupat  l’hemisferi  dret  que  els  homes  però  més  desenvolupat  l’esquerra, 
l’encarregat de les tasques més intuïtives, emotives i creatives.  
El sistema educatiu potencia més les habilitats innates en els homes que en les dones, 
fet que després es veu traslladat en  la valoració dels  llocs de treball  i de  les persones 
aptes per ocupar alts càrrecs. En definitiva, el sistema escolar no prepara ni forma les 
dones  per  assumir  i  ocupar  posicions  de  lideratge  i  responsabilitat  (que,  a  més, 
tradicionalment han estat ocupades sempre per homes). Ja fa temps que les escoles de 
negocis,  les universitats especialitzades en direcció d’empreses  i els grans experts en 
comunicació  i  lideratge  de  grups,  consideren  tan  importants  les  habilitats  lògico‐
matemàtiques  (innates  en  els  homes)  com  les  habilitats  intuïtives,  emocionals  o  de 
tracte interpersonal (innates en les dones). Aleshores, per quin motiu no se’ns forma ni 
se’ns  ensenya  a  ser millors  en  el  segon  tipus  d’habilitats?  Per  què  únicament  ens 




dones  líders es devia al  fet que, arribat un moment determinat, preferien  tenir  fills  i 
formar una família a seguir pujant en la jerarquia de càrrecs fins arribar a les primeres 










Un  exemple,  explicat  per  Esther  López  i  Rocío  García  al  seu  llibre  Situación  de  las 





deixen  la  feina  i  opten  per  dedicar‐se  a  tenir  cura  dels  fills  i  la  llar.  Les  dones  es 
desil∙lusionen  i  decideixen  prioritzar  aquell  aspecte  que  saben  que  podran  realitzar 
satisfactòriament. Cal que  les empreses adoptin mesures per aconseguir mantenir les 
dones  dins  la  força  laboral,  perquè  les  dones  estan  abandonant,  estant  tirant  la 
tovallola  davant  les  dificultats  d’aconseguir  el mateix  que  els  homes  i  en  el mateix 
temps  i mateixos  esforços.  Cal  implementar  qüestions  com  una  flexibilitat  horària 
major i una igualtat de condicions laborals definitiva respecte als homes. En conclusió, 
si s’igualessin  les oportunitats, hi hauria moltes més dones en posicions de  lideratge, 
perquè  no  és  una  qüestió  de  desitjos  o  instints  femenins  envers  la maternitat  o  la 
                                                 














L’Escola de Negocis de Harvard va  realitzar un estudi que  s’ha  fet  famós per  la  seva 
claredat  en  l’anàlisi  de  la  percepció  social.  L’estudi  se  centra  en  un  cas  real  on  la 
protagonista és Heidi Roizen, una treballadora i emprenedora de Silicon Valley.   
Roizen utilitzà els seus contactes per a convertir‐se en una inversora de capital de risc 




seus  alumnes.  Els divideix en dos  grups, nois  i noies 





personalitat  del  protagonista,  i  que  concloguin  si  és  o  no  un  bon  professional  i  si 
mereix  l’èxit. El resultat de  l’experiment fou ben significatiu: els estudiants del grup 1 
sentien simpatia cap a en Howard, els agradava el personatge i en parlaven en positiu. 
Afirmaven que era un  treballador competent  i un gran home;  tothom volia  treballar 









El mateix  cas,  la mateixa  trajectòria  professional,  les mateixes  decisions  i  el mateix 
càrrec d’èxit  i  lideratge. La Heidi no fou vista amb bons ulls. El personatge fictici d’en 
Howard  sí. D’aquest  experiment  es  pot  extreure,  bàsicament,  una  conclusió  que  ja 
hem anat apuntant al llarg del treball: la situació d’inferioritat de la dona en càrrecs de 
lideratge no està causada únicament per la part masculina de la societat. El fet que els 
grups  fossin  de  nois  i  noies  barrejats  ens  mostra  que  les  primeres  que  estem 
perpetuant aquesta situació som les dones, amb pràctiques que podem veure sovint i 
personalment com la crítica cap a una dona que ha arribat a l’èxit. I aquesta crítica està 
















en  igual  mesura),  mostra  que  hi  ha  una  clara  desigualtat  numèrica,  perquè  és  la 
reducció  i  singularitat  d’aquests  fets  els  que  els  converteix  en  notícia. Com  que  és 
quelcom insòlit i especial, gens corrent i habitual, és notícia. Sovint, fins i tot la pròpia 












Aquestes notícies  i sobretot,  la primera, són com una moneda:  tenen dues cares. La 
primera és la cara positiva, perquè notícies així ajuden indirectament a reivindicar una 
justa  posició  de  la  dona  i  contribueixen  a  demanar  una  igualtat  de  condicions  i 
presència  en  l’esfera  d’alts  càrrecs.  Són  notícies  indubtablement  positives  i,  a més, 
serveix d’exemple per confirmar  la situació d’inferioritat. Són una crida a  la societat 
mentre s’informa de quina és la desigualtat en què ha viscut la dona tants segles.  
Ara  bé,  també  hi  ha  una  creu,  una  cara  negativa.  Aquestes  notícies  s’ofereixen 
envoltades d’una aura d’excepcionalitat, de cas únic, de novetat indiscutible. Això pot 















atemptats  terroristes,  el  periodista  o  mitjà  té  l’obligació  pública  de  mostrar‐se 
clarament en contra i condemnar‐ho públicament. Per què els mitjans no condemnen 
la inferioritat de la dona en el món laboral? De què tenen por? Encara pensem que és 
quelcom  que  cal  debatre  o  discutir?  Definitivament,  la  societat  encara  no  veu,  en 
conjunt, que la igualtat de la dona en les posicions de lideratge sigui quelcom positiu i 
que calgui aconseguir. Encara tolerem (o fins  i tot,  justifiquem) que algú pensi que  la 
dona  no  té  capacitats  per  liderar.  Passa  una  situació  semblant  amb  el  racisme; 





contra, no  fa un  reclam públic a  seguir  lluitant per  la  igualtat  i, en  conseqüència, el 
lector  pot  pensar  que  ja  és  una  situació  solucionada.  Pot  caure  en  l’error  fatal  de 
deduir que fins ara  la dona no ha pogut accedir a aquests càrrecs però ara, com que 






És  difícil  que  els mitjans  facin  sempre  bé  la  seva  feina  i,  a més,  pretenguin  tenir  a 
tothom content. Però cal revisar sobre quines qüestions permetem que els mitjans es 
posicionin  i  sobre  quines  no.  Els  mitjans  de  comunicació  haurien  d’ajudar  a  




les  posicions  de  lideratge  és  el  programa  Singulars.  S’emet  al  canal  33,  canal  de  la 






passat  líders  com  l’experta  en  física  quàntica  Sonia  Fernández  Vidal,  l’activista  en 















que  la societat ‐homes  i dones,  institucions públiques  i empreses, etc.‐ facin un canvi 
de mentalitat en la percepció del lideratge femení i el rol de la dona en l’actual societat. 
Encara  que  la  nostra  societat,  aparentment,  es  posicioni  a  favor  de  la  igualtat  de 
gènere  i d’oportunitats, dins del nostre  inconscient  resideixen  i es mantenen moltes 
actituds i conductes, gairebé sempre subtils i camuflades, en contra d’aquest progrés. 
Aquest pensament, en  la majoria dels casos  inconscient, està causat  i s’ha perpetuat 
per segles  i segles de tradició familiar  i social en què  la divisió de  l’home  i  la dona en 
dos  rols  clars  i  ben  diferenciats  n’ha  estat  la  característica  principal.  Però  tampoc 




En  les darreres dècades,  la majoria de governs de països desenvolupats  i en vies de 
desenvolupament ha  implantat mesures  i canvis per promocionar aquest avenç en el 
rol  social  de  la  dona.  Ara  bé,  cal  tenir  clar  que  aquestes  intervencions  de  caràcter 
polític,  legal  o  estructural  únicament  seran  útils  de  veritat  i  funcionaran  si  van 
acompanyades  de  canvis  de  caràcter  psicosocial.  Sol  canviant  la  mentalitat  de  la 
població es produirà un vertader canvi social i aconseguirem la igualtat real de gènere.  





aquesta  igualtat  real  d’oportunitats.  Un  exemple  ben  clar  és  la manera  en  què  es 
fomenta any rere any el Dia Internacional de la Dona (8 de març).  
Tots  els  estudis  que  s’han  fet  sobre  la 
progressió d’aquesta qüestió apunten que en 
un  futur  les dones adquiriran molt més pes  i 
poder  social  i  ocuparan  més  càrrecs  de 
responsabilitat,  lideratge  i direcció  i, per tant, 
aconseguiran una  igualtat d’oportunitats  i de 
gènere més real i efectiva.      
Per  exemple  Tom  Peters,  en  el  seu  llibre  ¡Las  mujeres  arrasan  en  el  mundo 











                                                 











a  líders,  les dones manen.  Estudis  recents han demostrat que  les gerents  femenines 
sobrepassen  els  seus  homòlegs  masculins  pràcticament  en  tots  els  aspectes”.41 I  a 
continuació afegia: “Després d’anys d’analitzar què és allò que fa que els  líders siguin 
més  efectius  i  després de  trobar  a  aquells  que  diuen  tenir  “l’adequat”,  els  gurus  de 
















                                                 
41 Ídem, pàgina 43.  







La  relació  i  la  lluita entre gèneres ha estat present al  llarg de  la història en  totes  les 
societats. D’aquestes relacions naixen els rols  i els estereotips, els drets  i  les funcions 
socials d’homes  i dones, molt diferents  al  llarg dels  segles  i molt diversos  arreu del 
planeta. Si bé és cert que hi ha hagut algunes excepcions en un  temps  i alguns  llocs 
concrets, en general  la dona  sempre ha estat considerada  inferior a  l’home  i  se  l’ha 
relegat a tasques familiars, domèstiques  i de  la  llar, començant pel sistema educatiu, 
que  la va excloure directament prohibint  l’assistència de  les dones a  les aules durant 




segle passat, quan  les teories  i els moviments feministes van començar a demanar  la 
igualtat de gèneres, teòrica  i real. Gràcies a aquests grups de protesta,  les dones van 
aconseguir  igualtat  de  salaris  i  condicions  laborals,  així  com  també  igualtat  de 
participació política i de drets davant la llei entre d’altres.  
No obstant, en  les altes esferes  i càrrecs de responsabilitat,  la  igualtat de gèneres no 
s’ha aconseguit. El  lideratge segueix, en  la majoria dels àmbits, en mans dels homes; 
les  decisions,  les  responsabilitats  finals,  segueixen  essent  masculines.  Així  ho 
demostren les dades i les estadístiques mostrades al llarg d’aquest treball.  
Aquesta situació s’explica per la suma dels estereotips de rol, perpetrats per l’educació 
















fermament que el futur dels països  i  les economies els decidiran  les dones. Les seves 
aptituds  innates  per  al  lideratge  les  converteixen  en  líders molt més  preparades  i 
vàlides  per  conduir  empreses,  partits  polítics  i  organitzacions  diverses  en  el  món 
canviant,  inestable  i obligatòriament polivalent que  ja estem començant a viure. Les 
dones  tenen més  capacitat  per  improvisar  i  planificar  a  llarg  termini,  així  com més 
habilitat  per  dur  a  terme  activitats  simultàniament  i  desenvolupar  relacions  amb 
companys  d’igual  i  menor  posició  jeràrquica,  basades  en  la  confiança  i  el  fet  de 
compartir  informació.  La  dona  té  més  facilitat  per  autogestionar  i  motivar  els 
treballadors,  basa  els  seus  projectes  en  el  repartiment  de  rols,  el  fet  de  delegar 
funcions i tasques i el concepte de treball en equip. La dona manté vius els entorns de 
treball i entén i gestiona millor que l’home la diversitat. A més, té molt més talent per 




comunicatives  no  verbals.  La  paciència  i  el  respecte  davant  els  errors  propis  i  dels 
altres converteixen la dona en una líder molt preparada pel futur, especialment també 













Per  aconseguir  aquesta  igualtat  real  en  les  altes  esferes  de  lideratge  cal  plantejar 
solucions  i aportar  idees de canvi. Sheryl Sandberg, en  la  seva conferència43 per a  la 





                                                 








que  també  ocupen  càrrecs  rellevants  però  secundaris,  no  s’asseuen  a  la  taula  en 
reunions  importants  on  es  parlen  decisions  empresarials  o  es  tanquen  tractes.  Les 
dones subestimen sistemàticament la seva capacitat. Sovint s’equivoquen preferint no 








factors externs. Ens hem de  començar a  creure que  som protagonistes de  la nostra 
vida i valem tant o més que els homes. Hem de començar a lluitar des de dins nostre 
per aquest canvi real i prendre les regnes de la nostra vida. Ningú aconsegueix un lloc 
important  en  una  empresa  asseient‐se  a  un  costat  de  la  sala  i  no  a  la  taula  de 
negociacions.  I ningú aconsegueix ascendir  si no  creu  fermament que mereix  l’èxit  i 
que el mèrit és seu. Cal que nosaltres siguem les primeres en estar segures del nostre 








Sandberg no té pèls a  la  llengua per afirmar que  les dones hem progressat més en el 
nostre  entorn  laboral  que  en  el  nostre  entorn  familiar.  Cal  equiparar  les 
responsabilitats dins  la  llar entre homes  i dones si volem que  les dones surtin  fora a 
buscar feina, l’obtinguin i prosperin.  








Quan  una  dona  comença  a  plantejar‐se  un  projecte  personal  o  familiar  que, 
aparentment, pot xocar amb  la  idea de seguir avançant dins  l’escala  laboral (com per 
exemple  tenir un  fill), deixa de  lluitar pel  reconeixement  laboral o  l’ascens.  És més, 




                                                 
44 Conferència  de  Sheryl  Sandberg,  Directora  d’operacions  de  Facebook,  titulada  Per  què  tenim  tan 






Un dels gran  líders mediàtics  i  intel∙lectuals dels nostres dies, Eduard Punset, afirma 
que “un dels errors actuals és  l’absència de  lideratge  jove. Evolutivament,  la manada 
sempre  va  recórrer  als  joves  quan  tenia  dificultats:  creuar  un  riu  o  pujar  a  una 
muntanya.”45  



































SÁNCHEZ MORENO, Marita; Mujeres  dirigentes  en  la  Universidad.  Las  texturas  del 
liderazgo, Editorial Sagardiana, Zaragoza, 2009. 
 
















































CASTILLO,  Derken;  “Interpretación  del  concepto  de  mujer  en  la  obra  Así  habló 




DO  SANTOS, Marlene;  “La mujer  vista por Aristóteles, Platón, Hobbes  y  Stuart Mill” 




FUSTER  GARCÍA,  Francisco;  “Wollstonecraft.  Dos  propostes  de  la  Il∙lustració  per  a 



























































Pàgina  web  del  Webquest  creat  per  Alba  López  sobre  Els  aliments  i  els  hàbits 
alimentaris  saludables,  dins  l’àmbit  Autonomia  personal  i  Salud  Infantil.  Material 
































































Àmbit polític. Presidenta d’Argentina des 
del  2007.  Llicenciada  en  Dret.  Va  ser 
senadora  i  diputada  per  la província  de 
Santa  Cruz i  per  senadora  per  la 
de Buenos Aires. És  la primera dona de 
la  història  argentina  en  ser  escollida 
Presidenta  i  la  segona  en  accedir  al 
càrrec.  Va  succeir  al  seu  espòs Néstor 
Kirchner. 









Enumeració  amb  els  dits. 
Acompanyament  de  idees 
(sí/no) amb moviments de 
cap.  To  ferm,  sòlid, 
consistent.  Recolzament 
de  gairebé  totes  les  idees 
amb moviments de mans. 
Mirada  constant  i  a 
l’altura  dels  ulls.  Posició 
dominant. 
Transmet  veracitat,  idees  clares  i  precises.  Té 
poder  de  convicció.  Demostra  empatia  i  
preocupació  pel  benestar  del  grup  o  “equip” 
(argentins);  capacitat  de  negociar  i  repensar 
conceptes,  és  a  dir,  reajustar  el  discurs  i 
improvisar;  visió  de  futur;  i  passió  i motivació 
per  la professió  i el càrrec. Basa el discurs en  la 







Facultat  de  Dret  ESADE‐URL.  Membre 
del Comitè Permanent de la Conferència 
de  Rectors  d’Universitats  Espanyoles. 
Directora  General  del  Centre  d’Estudis 








Ús  de  la  segona 
persona del plural. 
To  més  distés,  tranquil  i 
natural.  Ús  de  somriures, 
proximitat  emocional. 
Moviments  de mans  com 
a  reforç  d’idees  i  ús  d’un 
to  incisiu  per  remarcar 
paraules  claus.  Ús  de 
metàfores. 
Transmet  amabilitat,  simpatia,  proximitat.  La 
intenció  de  fer‐se  entendre  és  l’eix  central  del 








d’operacions  de  Facebook.  Estudià 
Econòmiques  i  M.B.A  a  Harvard. 




conceptes  i  en  posa 
To  ferm però no agressiu, 
amable.  Ús  de  l’humor. 
Explicació  d’experiències 
personals  i  anècdotes.  To 
Basa  el  seu  discurs  en  dades  numèriques  que 
reforcen les idees. La seva experiència personal i 





persones  més  influents  per  la  revista 
Bloomberg  Businessweek.  Nombrada 
dins  la  llista  de  les  50  Dones  més 







aporten  veracitat.  L’humor  la  fa  propera  i 
agradable. Afegeix una gran part de teatralitat al 
seu  discurs.  Llança  qüestions  retòriques  als 





Psicòloga  esportiva  i  conferenciant. 
Trajectòria  en  equips  de  futbol  de 
primera i segona divisió, com el Mallorca 
i  el  Real  Betis  Balompié.    Treballa  amb 
esportistes  nacionals  i  internacionals 
d’alt  rendiment  tant  en  esports 
individuals  com  col∙lectius.  Ha  escrit 



















d’arguments.  Ús  del  to 
exclamatiu i interrogatiu.  
Exposa els arguments explicant la cadena lògica 
de  causa‐efecte.  Constantment  afirma  idees 
deixant  clar  que  és  l’única manera  possible  de 








el Premi  Nobel  de  la  Pau l'any  1979. 
Fundadora  de  les Missioneres  de  la 
Caritat.  
Entén  l’ordre religiosa 




Mirada  penetrant  als  ulls. 
To  tranquil,  relaxat, 
natural i seré.   
Transmet  pau  interior,  tranquil∙litat,  bondat    i 
una profunda convicció en les seves idees.  
ISABEL COIXET 
Àmbit cultural.  Publicista, directora  de 
cinema i guionista catalana. Guardonada 
amb el Premi Nacional de Cinema (2004) 
i  amb  la Creu  de  Sant  Jordi  (2006),  3 
Premis Goya i 2 Premis Butaca.  
Ús  de  mots  crossa  i 
moltes expressions de 
dubte  (improvisa  i 
pensa  la  resposta  al 
moment).  
Molt  expressiva  amb  les 
mans  i  els músculs  fàcils, 
també amb diferents  tons 
de  veu.  To  de 
contundència i força.  
Mostra  molta  confiança  en  ella  mateixa  i  les 
seves  idees,  encara  que  semblen  estrafolàries. 
Expressa  les seves opinions amb contundència  i 
















Àmbit  econòmic/reivindicatiu  periodista  i 
escriptora canadenca coneguda  pel  seu 
activisme  polític.  El  seu  llibre No  Logo 
esdevingué  el manifest  del moviment anti‐
globalització.  Contribueix  habitualment  a 
diaris  anglo‐saxons  com  ara The  Nation, In 
These  Times  i The  Guardian. 
L'any 2007 publicà  el  llibre La  doctrina  del 
xoc. 






societat,  com  a  grup, 
com a equip.  
Utilitza  un  to  de  veu 
amable  però  a  la  vegada 
punyent  i  fort.  Molta  
fluïdesa  en  el  discurs  i 




fortalesa  i  contundència,  amb  claredat  i 









El  lideratge  femení no es pot portar  a  la pràctica, en  tots els  àmbits, de  la mateixa 
manera que s’escriu teòricament sobre el paper. L’àmbit polític és una de  les esferes 
socials  que  tradicionalment,  ha  estat més  controlada  pels  homes;  feta  per  homes  i 
dirigida a ells. Antigament les dones no accedien al poder polític i fins fa poc ni tan sols 
tenia dret a participar en eleccions democràtiques donant el seu vot. Per aquest motiu 
el  lideratge  femení  de  les  líders  polítiques  és  el  que més  tendeix  a  assemblar‐se  al 
lideratge dut a  terme per homes. L’estil de Cristina Fernández de Kirchner és el més 
autoritari, recte,  jeràrquic, basat en  les normes  i tradicional dels  lideratges plantejats 
en  aquest  anàlisi  pràctic.  Tot  i  això,  veiem  punts  claus  propis  de  l’estil  femení  de 
lideratge,  com  la  capacitat  per  transmetre  idees  clares,  improvisar  respostes  i 
arguments, basar el discurs en  la confiança que els ciutadans han de tenir en ella  i  la 
que ella té en el seu poble  i en  la humanitat,  i mostrar preocupació  i empatia cap als 
oients i argentins. 
L’Esther  Giménez,  líder  en  l’àmbit  educatiu  i  acadèmic,  desenvolupa  un  lideratge 
femení molt marcat per la necessitat i la voluntat de fer‐se entendre i deixar les idees 
ben  clares.  Utilitza  tants  recursos  (verbals  i  no  verbals)  com  té  al  seu  abast  per 
expressar  idees  concretes,  sense  possibilitat  d’ambigüitat,  precises.  Basa  els  seus 
discursos en vendre el treball en equip, la unió del grup i el “nosaltres” com a motor i 
camí a l’èxit. El seu to natural, distés i amable transmet molta proximitat i confiança en 
les  seves paraules  i  la  seva persona.  És un  lideratge molt més emocional que el de 








seu discurs que  llança  idees fermes, gairebé com sentències, sense deixar que  l’oient 
es plantegi que potser no  té  raó;  té una energia  indescriptible que  inspira  i motiva  i 
apel∙la  als  sentiments  amb  casos  personals  i  anècdotes  barrejats  amb  l’humor  i  la 
naturalitat. A més,  aporta dades que donen  veracitat  i  solidesa  als  seus  arguments. 
Sheryl Sandberg és una  líder de  les què provoca canvis  i millores en  les persones que 
envolta. 
Si ens endinsem en  l’àmbit  intel∙lectual o mediàtic  i agafem com a exemple a Patricia 
Ramírez, especialitzada en  l’àmbit esportiu  i psicològic), ens adonem que el  tipus de 
lideratge  femení  resulta  molt  útil  i  eficaç  a  l’hora  d’assessor  i  aconsellar.  Patricia 
Ramírez basa el seu discurs en el consell des de l’eix central de l’empatia, la sensibilitat 
emocional,  la  preocupació  per  l’altre,  la  paciència  en  els  errors,  l’estimulació  a  la 
participació  i  la  recerca de  l’autoestima  i  la motivació personal.  Intenta que a  l’oient 
l’entusiasmi  la seva vida  i extreure el màxim d’ell mateix, una característica essencial 
del  lideratge  femení.  És  una  bona  líder  que  sap  transmetre  i  explicar  conceptes 
psicològics  gens  fàcils mitjançant  les  expressions  quotidianes  i  informals,  la  tècnica 
d’exemplificar una  situació amb ella mateixa com a protagonista  i  la  capacitat per a 
exposar idees clares segons la lògica causa‐efecte. 
L’àmbit  religiós  també  s’adequa perfectament al  tipus de  lideratge  femení.  La Mare 






canviar. Transmet una  sensibilitat emocional  i una empatia  immenses,  així  com una 
preocupació pels  altres  (els pobres, els desfavorits)  i una  confiança en  la humanitat 
molt grans. Fou una gran  líder que serví amb el seu exemple  i moltíssimes persones 
van  seguir els  seus passos, aconseguint  canviar en  concepte d’Església per a molts  i 
aconseguint extreure el màxim de les persones que l’escoltaven o sabien d’ella.  
Isabel  Coixet  és  una  líder  cultural  i  mediàtica  molt  característica.  Correspon 
perfectament  al  perfil  de  líder  carismàtica,  opina  sobre  qualsevol  tema  amb 
contundència  i  seguretat  en  ella mateixa  i  les  seves  idees,  tot  i  que  sovint  estan 
distanciades del que la majoria de la gent opina i poden resultat estranyes. Mostra una 
passió  per  la  seva  feina  immensa  i  la  seva  concepció  de  la  vida  i  del  cine  inspira  i 







grup  de  persones  que  han  de  lluitar  juntes  i  unides  pel  seu  futur,  formant  equip  i 
estant unides. Entén  i gestiona  la diversitat d’idees, té empatia,  i estimula a  l’oient a 
participar i canviar. Predica amb l’exemple i té una ment brillant.  
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